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Locke consideră conceptul de inteligență emoțională ca fiind invalid, atât pentru că nu este 
o formă de inteligență, cât și pentru că este definit atât de larg și incluziv încât nu are un sens 
inteligibil. (Locke 2005) Extinderea termenului de „inteligență” distorsionează sensul conceptului. 
Motivul final ar fi egalitarismul, astfel încât toată lumea să fie considerată egală în inteligență. El 
dă exemplul lui Mayer, (J. Mayer 1999, 50) care definește inteligența emoțională ca fiind 
„capacitatea de a raționa cu emoția în patru domenii: de a percepe emoția, de a o integra în gândire, 
de a o înțelege și de a o gestiona„, dar a „raționa cu emoție” este o contradicție în termeni. IE nu 
ar fi, în fapt, o altă formă sau tip de inteligență, ci inteligența (capacitatea de a înțelege 
abstracțiunile) aplicată unui anumit domeniu, respectiv emoțiile. Locke se întreabă în final : 
întrucât conducerea bazată pe IE implică o listă extrem de lungă de caracteristici asociate cu un 
leadership eficient, ce nu include IE? Un lucru lipsește din listă: informații reale! 
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Goleman susține că „Sarcina fundamentală a liderilor este de a crea sentimente bune în cei 
pe care îi conduc”, afirmație considerată falsă, întrucât funcția organizațiilor este atingerea 
obiectivelor, rentabilitatea în cazul organizațiilor private. (Goleman, Boyatzis, și McKee 2002) De 
asemenea, Goleman (Goleman 1995) se limitează aproape în întregime la structura creierului, o 
abordare incompletă a neurofiziologiei. (Bandura 1997)  
Locke concluzionează despre IE că : 
1. Definiția conceptului este în continuă schimbare; 
2. Majoritatea definițiilor sunt atât de atotcuprinzătoare încât fac conceptul neinteligibil; 
3. Unele definiții (de exemplu, raționamentul cu emoție) implică o contradicție; 
4. Nu există nicio inteligență emoțională reală, deși inteligența poate fi aplicată inclusiv 
emoțiilor, 
propunând înlocuirea termenului IE cu conceptul de abilitate introspectivă. 
Eysenck  afirmă că descrierea lui Goleman a IE conține presupuneri neargumentate despre 
inteligență, chiar contrare metodologiei de cercetare:  
„[Goleman] exemplifică cel mai clar absurditatea fundamentala a tendinței de a clasifica aproape orice tip 
de comportament ca o „inteligență”... Dacă aceste cinci „abilități” definesc „inteligența 
emoțională”, ne-am aștepta la unele dovezi că acestea sunt foarte corelate; Goleman admite că ar 
putea fi destul de necorelate și, în orice caz, dacă nu le putem măsura, cum știm că sunt legate? 
Deci, întreaga teorie este construită pe nisipuri mișcătoare: nu există o bază științifică solidă." 
(Eysenck 2000) 
Locke declar[ că IE ar trebui re-etichetată ca fiind o abilitate. (Locke 2005) Adam Grant a 
avertizat despre percepția greșită a IE ca o calitate morală de drept, astfel încât IE nu este doar un 
instrument pentru îndeplinirea obiectivelor, ci poate funcționa și ca o armă pentru manipularea 
celorlalți. (Grant 2014) Landy a susținut că IE are o mică valoare predictivă, datorită unei probleme 
metodologică, că explicațiile alternative nu au fost luate în considerare complet: 
"EI este comparată și contrastată cu o măsurare a inteligenței abstracte dar nu cu una de personalitate, sau 
cu o măsurare de personalitate dar nu cu una de inteligență academică." (Landy 2005)  
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Alți cercetători și-au exprimat îngrijorarea cu privire la corelarea dintre măsurătorile de 
auto-raportare a IE cu dimensiunile personalității stabilite. Roberts și colab. critică lucrărilor lui 
Mayer și Salovey sugerând că IE măsurată de MSCEIT poate confirma doar conformitatea cu 
comunitatea, prin consensul ca bază a măsurătorilor. (Roberts, Zeidner, și Matthews 2001) Brody 
a afirmat că MSCEIT „testează cunoștințele despre emoții, dar nu neapărat capacitatea de a 
îndeplini sarcini care sunt legate de cunoștințele care sunt evaluate,” datorită posibilității unui 
comportament imprevizibil într-o situație încărcată emoțional. (Brody 2004) O părtinire întâlnită 
în măsurătorile IE este răspunsul social dezirabil, falsul bun definit ca un tipar de răspuns în care 
testatorii prezintă sistematic o prejudecată pozitivă excesivă. Aceasta contaminează răspunsurile 
în măsurările de auto-raportare.  
IE poate crește performanța și productivitatea, (Cherniss, Adler, și Goleman 2000) dar nu 
există o analiză independentă și sistematică care să confirme această afirmație. (Lam și Kirby 
2002) Unii critici s-au referit la IE mai mult ca la „un mit decât știința”. (Matthews, Zeidner, și 
Roberts 2002, 547) Studiile referitoare la IE sunt mai mult literatură comercială decât cercetare 
științifică, (Davies, Stankov, și Roberts 1998) iar alte studii concluzionează că IE este doar un 
termen nou pentru concepte și măsurării vechi. (Van Rooy, Viswesvaran, și Pluta 2005)  
Printre criticile aduse IE se pot enumera : (Côté 2014) 
• Dezacordul despre semnificația inteligenței emoționale - Structura IE poate fi rafinată pe 
măsură ce se fac noi descoperiri despre emoții. (Van Kleef 2009) (Côté și Hideg 2011) 
• Modul în care inteligența emoțională se raportează la constructele existente - Corelații 
meta-analitice mici între IE și alte diferențe individuale. (Joseph și Newman 2010) 
• Validitatea măsurărilor inteligenței emoționale. (Conte 2005) (Matthews, Zeidner, și 
Roberts 2002) 
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• Dimensiunile efectului pentru inteligența emoțională - O modalitate de evaluare a 
importanței IE presupune compararea mărimilor efectului meta-analitic al IE cu mărimile 
efectului inteligenței cognitive și a trăsăturilor personalității. (Joseph și Newman 2010) 
• Inteligența emoțională poate fi învățată - Dovezile conform cărora IE poate fi îmbunătățit 
sunt rare, (Matthews, Zeidner, și Roberts 2002) (Landy 2005) sau nu există IE. (Murphy 
2006) 
• Variațiile interculturale în inteligența emoțională - Cercetarea IE nu încorporează suficient 
cultura. (Matthews, Roberts, și Zeidner 2004) (Moon 2011) (Wong, Law, și Wong 2004) 
Landy susține că cercetările în domeniul inteligenței emoționale se află „în afara contului 
științific” fiind o continuare a discreditatei „inteligență socială,” referindu-se la trei aspecte: nu 
există o examinare științifică a măsurărilor; constructul este înrădăcinat în conceptul (discreditat) 
de „inteligență socială”, și cercetarea în inteligența emoțională se bazează pe modele slabe, fără o 
valabilitate incrementală față de modelele tradiționale de personalitate și comportament. (Landy 
2005) Inteligența emoțională a fost dezvoltată de furnizorii de teste comerciale, fără date științifice 
critice. Goleman își susțin ideile prin dovezi anecdotice selective.  
Locke argumentează că constructul este definit inadecvat și chiar contradictoriu. Pentru 
Locke, „inteligența emoțională” pare un oximoron, și afirmă că susținătorii inteligenței emoționale 
par a fi motivați de o anumită formă de agendă politică. (Locke 2005) (Van Rooy și Viswesvaran 
2004) Locke sugerează că o zonă mai fructuoasă pentru cercetare este „introspecția”, considerată 
„o abilitate umană importantă”. Ashkanasy și Daus afirmă că opiniile lui Locke sunt reprezentative 
pentru un model demodat de comportament organizațional, în timp ce teoriile moderne ale 
comportamentului organizațional au evoluat.(Ashkanasy și Daus 2005) 
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Conte critică măsurarea inteligenței emoționale. (Conte 2005) Principala critică a 
argumentului său este că nu reușește să acorde suficientă recunoaștere primatului definiției lui 
Mayer și Salovey a inteligenței emoționale, (J. D. Mayer și Salovey 1997) considerând modelele 
alternative propuse de Goleman (Sala 2002) și Bar-On (Bar-On 2004) ca alternative legitime. 
Ashkanasy și Daus critică pe Conte prin faptul că „compară merele și portocalele”. (Ashkanasy și 
Daus 2005) 
Hughes scrie că ”Sennett contrastează cu imaginea weberiană a lucrătorilor individuali 
prinși în „cușca de fier” a raționalității, căutând să prindă putere lucrând la nesfârșit pentru a-și 
dovedi virtutea morală, cu implicarea efemeră și superficială caracteristică muncii în echipă la 
locul de muncă”. (Hughes 2016, 99) “Munca în echipă ajută dominația obscură: creează iluzia că 
nimeni nu are responsabilitate și astfel cei aflați sub control sunt capabili să acționeze fără a fi 
nevoie să se justifice pe ei sau actele lor.” Sennett  observă o disipare a eticii cu accent pe autoritate, 
ducând la o coroziune a caracterului moral. Rezultă că IE schimbă caracterele, aliniindu-le la noua 
organizare a muncii. (Sennett 2000)  
Grugulis și colab. afirmă că astfel devine mai dificil pentru angajați să susțină granițele 
dintre acasă și locul de muncă, deoarece controlul managerial este din ce în ce mai extins acaparând 
din ce în ce mai mult toate aspectele vieții angajaților. (Grugulis, Dundon, și Wilkinson 2016, 112) 
“Ascensiunea IE poate semnala astfel o mișcare suplimentară către regimuri mai totalizatoare de 
dominație organizațională în care identitatea angajaților devine efectiv subsumată locului de 
muncă și oportunitățile de rezistență sunt foarte mult limitate”. (Hughes 2016)  
Prin fundamentele sale (pseudo)științifice naturale și sociale, IE legitimează o autoritate 
irezistibilă, mai greu de respins ca simplă „retorică managerială”. (Fineman 2004) 
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Dulewicz și Higgs au menționat că, deși conceptul de IE se bazează pe dovezi de cercetare, 
aplicațiile organizaționale ale IE „tind să se bazeze pe argumente derivate și în mare parte descrieri 
anecdotice”, (Dulewicz și Higgs 2000, 341) impresioniste sau colectate de companiile de 
consultanță și nepublicate în literatura de specialitate. (Barrett 2017) Viziunea IE ca o competență 
emoțională nu a fost clar stabilită și există alte concepții, la fel de viabile, măsurate prin testele IE. 
(M. Zeidner, Matthews, și Roberts 2001) IE și componentele sale ar trebui diferențiate de acele 
constructe conexe, precum înțelepciunea. (Izard 2001) 
Ackerman a demonstrat că cunoștințele intelectuale sunt distincte de inteligențele fluide și 
cele cristalizate. (Ackerman 1996) „Cunoașterea tacită” informală ar putea fi, de asemenea, 
evaluată. (Sternberg și Grigorenko 2000) O știință a IE necesită specificarea definiției, numărul, 
tipul și gama abilităților emoționale primare în cadrul unui model psihometric formal. (Moshe 
Zeidner, Matthews, și Roberts 2004) 
Un aspect esențial în IE organizațională este identificarea exactă a contextelor, nevoilor și 
scopurilor specifice. Este posibil să avem nevoie de diferite niveluri de analiză pentru cerințele 
emoționale ale locurilor de muncă. Pe măsură ce teoria competenței emoționale devine mai 
complet articulată, poate fi posibilă o analiză mai bună bazată pe teorie a sarcinilor emoționale la 
locul de muncă. Validarea unei măsurări a IE necesită dovezi empirice și predictive convingătoare. 
Cercetarea de validare abordează măsurările IE diferențiind între grupurile cu performanțe reduse 
și cele cu performanță înaltă în funcție de specificul muncii. Ceea ce IE ar putea prezice peste IQ 
este o altă întrebare fără răspuns, ca și incertitudinea cu privire la rolul cauzal al IE în succesul 
locului de muncă. Zeidner și colab. concluzionează că organizațiile care folosesc teste IE trebuie 
să selecteze atent calitățile și cum vor influența ele organizația pe perioade mai scurte și mai lungi. 
(Moshe Zeidner, Matthews, și Roberts 2004) 
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Daus și Ashkanasy resping criticile conform cărora inteligența emoțională este dominată 
de „consultanți transformați în mediu academic” oportunist care au acumulat multă faimă și avere 
bazată pe acest concept; că măsurarea inteligenței emoționale se bazează pe instrumente instabile, 
defecte psihometric, care nu au demonstrat o valabilitate discriminantă și predictivă adecvată 
pentru a justifica utilizarea acestora; și că există dovezi empirice slabe că inteligența emoțională 
este legată de orice este important în organizații. (Daus și Ashkanasy 2005) 
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